ARTIGOS DOUTRINARIOS

ISONOMIA SALARIAL NO TEMPO E NO ESPACO
Ari Pedro Lorenzetti’

1. Isonomia e equiparacao

O tratamento isondmico é um direito constitucional e anseio inerente ao
ser humano, de modo que toda forma de discriminacéo é odiosa. E ndo haveria de ser
diferente no ambito das relacdes laborais, prevendo a Consolidacéao das Leis do Trabalho
que “atodo trabalho de igual valor correspondera salario igual, sem distingdo de sexo”
(art. 59). Mais adiante, também estabelece que, “sendo idéntica a funcéo, a todo trabalho
de igual valor, prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera
igual salario, sem distingdo de sexo, nacionalidade ou idade” (art. 461).

Por sua vez, a Constituicao Federal, ao abrir o capitulo relativo aos direitos
e deveres individuais e coletivos, reafirma que “todos sdo iguais perante a lei, sem
distincdo de qualquer natureza” (art. 52, caput). E, ao tratar especificamente dos direitos
sociais, fixa a norma-principio que veda a diferenca de salérios, de exercicio de fungdes
e de critério de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil” (art. 72, XXX),
bem assim em relagédo aos portadores de deficiéncia (inciso XXXI)2.

Apesar disso, as pessoas sao diferentes e as condicoes de trabalho de cada
uma variam, nao se podendo exigir que todos os trabalhadores tenham os mesmos
salérios®. Assim, a vedacéao a discriminacao nao exclui a possibilidade de coexistirem
diferentes remuneragoes, inclusive num mesmo ambiente de trabalho®. Consoante
a licdo de Rui Barbosa, a verdadeira igualdade nao consiste numa padronizagdo dos
individuos, mas antes num tratamento conforme as suas diferengas®. O que nao se
admite é que sejam adotados, como critérios distintivos, meros preconceitos, caprichos
pessoais ou circunstancias arbitrarias. Em outras palavras, as razdes em que se assentam
as distingbes devem ser socialmente aceitéveis e juridicamente tuteladas. O que nao se
pode negar é que os individuos ndo sédo iguais. Apesar disso, nem todas as diferencas
justificam tratamento diverso.

1. Juiz do Trabalho do TRT 182 Regiao.

2. A mesma regra esté prevista em diversos instrumentos internacionais, dentre os quais merecem destaque a
Declaracao Universal dos Direitos Humanos (1948), o Tratado de Versalhes (1919) e as Convengées da OIT n.
100 (1951), 111 (1958) e 117 (1962).

3. Mesmo em relacdo a trabalhadores que exercam fungées idénticas, as diferencas sao inevitaveis. E ainda
que a comparacao se restrinja ao mesmo empregado, provavelmente serdo constatadas variagdes quando
analisado seu trabalho ao longo de diversos dias ou em diferentes momentos, no curso de determinada jor-
nada laboral.

4. "0 principio da igualdade ndo é uma norma que ordena, sempre, o tratamento igual ou proibe, sempre, o
tratamento desigual. E isso pela simples razdo de que entre pessoas, coisas ou situagdes sempre héa desigual-
dades faticas, ao menos parciais e relativas” (STEINMETZ, Wilson. A vinculagdo dos particulares a direitos fun-
damentais. Sao Paulo: Malheiros, 2004, p. 233). Todavia, “na auséncia de uma justificacao racional e objetiva
para a diferenciacdo, esté ordenado o tratamento igual” (/dem, ibidem, p. 238).

5. “Tratar com desigualdade a iguais, ou a desiguais com igualdade, seria desigualdade flagrante, e nao igual-
dade real” (Rui Barbosa, Oracdo aos mogos).
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Assim, embora o salario seja estipulado mediante contrato entre as
partes, nem por isso pode o empregador pactuar remuneragao superior em relagao a
determinado empregado sem uma razdo que a justifique. Afinal, o direito ao tratamento
igualitario, manifestacdo do principio maior que é o da dignidade humana, ndo se limita
as relagdes do individuo com o Estado, mas também se manifesta nas relacdes entre
particulares. Assim, o s6 fato de o valor do salario ter sido fixado por contrato ndo
autoriza o empregador a privilegiar um ou alguns trabalhadores em detrimento dos
demais. O ideal de justica e a dignidade dos trabalhadores preteridos restariam violados
se estes recebessem menos que seus colegas que realizam o mesmo trabalho. O que a
lei proibe, no entanto, é a discriminacao, e ndo o simples tratamento diferenciado entre
trabalhadores que, por exemplo, exercem idénticas funcdes, mas para empregadores
diversos. E por isso que, sendo a remuneracéo resultante de um contrato, ndo se impoe
a todos os empregadores que paguem os mesmos salarios. Sé em caso de nao haver
estipulacéo salarial ou prova do valor ajustado é que a lei determina seja adotado como
parametro o que é habitualmente pago por servigo semelhante por outra empresa, caso
nao haja, no empregador, outros trabalhadores que realizem funcao equivalente (CLT, art.
460). Assim, respeitados os patamares minimos fixados em lei ou pelas normas coletivas,
cada empregador decide e negocia com seus empregados os valores dos respectivos
saldrios. O que nao se admite é que, por igual trabalho, o mesmo empregador pague
a seus empregados salarios diferenciados.

Diante disso, em principio, a isonomia salarial limita apenas a liberdade
negocial de cada empregador, em decorréncia de sua atuagdo anterior, visando a
protecdo contra a discriminacdo na pactuacdo da remuneragdo dos empregados. Os
casos em que se busca a fixacdo de um salario justo, com base nos valores praticados
fora do ambito do empregador, ndo dizem respeito propriamente ao tratamento
isond6mico, mas ao que se denomina de saldrio equitativo. O objetivo perseguido, no
caso, ndo é combater a discriminagdo, mas promover o salario mais justo. E, sob certo
aspecto, é o que ocorre sempre que a lei ou as normas coletivas estabelecem pisos
salariais. Nao se tem em vista, no caso, a busca da igualdade de tratamento, mas a
fixacdo de um minimo de dignidade. Eventualmente, o salario equitativo pode até ser
estipulado com base no valor pago por outra empresa, mas o fundamento principal
continua sendo a justa remuneracao, mais do que a simples igualdade de tratamento.

Caso tipico de isonomia salarial é a previsao do art. 461 da CLT, embora
tal situacéo tenha sido tradicionalmente denominada como equiparacdo salarial®.
Na verdade, o tratamento salarial previsto na norma citada ndo decorre de mera
equiparagdo, mas da uma exigéncia de isonomia. Embora seja comum o uso de uma
expressao pela outra, a confusdo entre elas, como sé acontece, no caso, também deu
ensejo a equivocos lamentéveis. A isonomia assenta-se na igualdade de situacoes, as
quais deve-se aplicar idéntico tratamento, ao passo que a equiparacdo é mera igualagdo
de situagodes diferentes, para fim de atribuir-lhes as mesmas conseqiiéncias juridicas.

No particular, embora referindo-se a remuneracdo dos servidores
publicos, mas cuja distingado aplica-se também aqui, esclarece José Afonso da Silva
que “isonomia é igualdade de vencimentos para cargos de atribuicdes iguais ou
assemelhados”, ao passo que “equiparagdo é a comparacéao de cargos de denominagao
e atribuicdes diversas, considerando-os iguais para fins de se lhes conferirem os mesmos
vencimentos; é igualacao juridico-formal de cargos ontologicamente desiguais, para

6. Em seu texto originario, a norma em questdo vedava expressamente a diferenga de tratamento em razéo
do sexo, apenas, nao se referindo a outros motivos de discriminacao, que sé foram inseridos mais tarde, pela
Lei n. 1.723, de 8.11.52.
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o efeito de se Ihes darem vencimentos idénticos, de tal sorte que, ao aumentar-se o
padrdo do cargo-paradigma, automaticamente o do outro também ficard majorado
na mesma proporcao”. E completa seu ensinamento, ressaltando que, nos casos de
isonomia, a igualdade de retribuigao decorre da identidade de situacdes, ao passo que
“a equiparagdo quer tratamento igual para situagdes desiguais”’.

A identidade de tratamento prevista no art. 461 da CLT de modo algum
se baseia na equiparagao de situagdes distintas, mas no tratamento igualitario aos que
se acham nas mesmas condig¢des. Logo, a hip6tese nao é de simples equiparagao de
situacoes faticas distintas, a fim de atribuir-lhes os mesmos efeitos juridicos, mas de
imposicédo de igual tratamento a situagdes idénticas. Assim, o que prevé o art. 461 é a
isonomia salarial no @ambito do mesmo empregador.

Por conseguinte, inaceitavel a conclusao a que chegou o Tribunal Superior
do Trabalho, ao fixar a orientacéo jurisprudencial n. 297, cuja redagéo é a seguinte:

“EQUIPARACAO SALARIAL. SERVIDOR PUBLICO DA ADMINISTRACAO

DIRETA, AUTARQUICA E FUNDACIONAL. ART. 37, Xlil, DA CF/88. DJ

11.08.03. O art. 37, inciso Xlll, da CF/88, veda a equiparacédo de qualquer

natureza para o efeito de remuneracdo do pessoal do servigo publico,

sendo juridicamente impossivel a aplicagdo da norma infraconstitucional
prevista no art. 461 da CLT quando se pleiteia equiparacao salarial entre
servidores publicos, independentemente de terem sido contratados pela

CLT".

Ora, o entendimento acima simplesmente legitima a discriminagao salarial
no ambito da Administragdo Publica, incluidas as suas autarquias e fundacoées, o que
ofende ndo apenas o principio da isonomia (CF, art. 52), mas também os principios
constitucionais da impessoalidade e da moralidade administrativa (CF, art. 37, caput).
Diante disso, se a lei confere determinada remuneragao aos empregados publicos que
se acham em certa situacédo, ndo pode discriminar outros, que exercem iguais fungodes,
em idénticas condigbes, sendo o empregador também o mesmo. O que o art. 37, inciso
XIll, da Constituicao Federal veda é a invocagao analégica de casos semelhantes para
igualar os que se acham em condigbes distintas (ainda que parecidas), ndo o tratamento
isondmico a situagdes idénticas. Afora isso, conforme ja referido, a Administracdo
Publica acha-se vinculada, ainda, aos principios da impessoalidade e da moralidade, que
reforcam o dever juridico de dar tratamento isonémico aos que lhe prestam servigos.
Destarte, ndo se poderia admitir como tutelada ou autorizada pela Constituicdo Federal
a discriminacéo salarial, principalmente no ambito da Administragdo Publica. Assim,
manter uma situagdo de discriminacéo salarial sob o argumento de que é vedada a
equiparagao, em vez de primar pelo respeito a Carta Magna, importa feri-la no que tem
de mais caro, ou seja, em seus principios fundamentais. De outra parte, ndo se poderia
adotar como solugdo contra os atos discriminatérios, em caso de eventual pleito de
tratamento ison6mico, a redugao dos salarios mais elevados, uma vez que isso também
atentaria contra a dignidade dos trabalhadores atingidos.

E o equivoco do entendimento adotado na orientagao jurisprudencial
acima, torna-se ainda mais evidente quando o mesmo tribunal admite a equiparagao
em se tratando de sociedades de economia mista. Ora, a norma invocada pelo
Tribunal Superior do Trabalho para excluir o direito a isonomia salarial dos servidores

7. SILVA, José Afonso da. Curso de direito constitucional positivo. 9. ed. rev. Sdo Paulo: Malheiros, 1992, p.
584.
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publicos (CF, art. 37, Xlll) faz parte do mesmo dispositivo constitucional que exige o
concurso publico (CF, art. 37, 1l), sendo certo que a regra do concurso publico também
se aplica as sociedades de economia mista, conforme entendimento pacificado pelo
Supremo Tribunal Federal. No entanto, em vez de corrigir a confusao anterior, criada
pela orientagao jurisprudencial n. 297, o TST preferiu, mais uma vez, distorcer a regra
constitucional, tornando ainda mais incoerente sua interpretacdo, pela edicédo da
orientacdo jurisprudencial n. 3532,

2. Isonomia no tempo

Conforme ja referido anteriormente, a isonomia pressupde igualdade
de situagdes. Por outro lado, também mencionamos que os individuos ndo séo
iguais. Assim, quando se busca aferir a igualdade de situagdes, para fundamentar a
isonomia salarial, é preciso definir quais os tracos que a evidenciam. Para tanto a CLT
elegeu seis aspectos da relacdo laboral como elementos em que se assenta o direito
a isonomia salarial: a) a fungdo; b) a produtividade; c) a perfeicdo técnica; d) a pessoa
do empregador; e) o tempo de servico; e f) o local de trabalho.

Com relacéo a identidade de empregador, justifica-se pelo fato de que
o vinculo de emprego tem base contratual. Diante disso, ndo se poderia impor a
determinada empresa que praticasse os mesmos salarios pagos pelas congéneres, desde
que respeite os minimos legais e convencionais. O tratamento isonémico, destarte, é
imposto a cada empregador individualmente considerado, segundo as suas condi¢ées
econdmicas e consoante os valores que ele préprio definiu nos contratos que celebrou
com os demais empregados®.

Quanto aos requisitos da igualdade de funcéo, produtividade e perfeicdo
técnica, sdo os tracos que realmente identificam a prestacédo laboral, uma vez que se
referem a sua natureza, quantidade e qualidade. Restam, assim, os elementos temporal
e espacial, que serao objeto de analise mais aprofundada aqui.

Relativamente ao tempo de servico, a lei ndo exige propriamente
identidade, fixando apenas um limite temporal como excludente. Considerou, assim,
o legislador que a identidade de funcéo, de produtividade e de perfeicao técnica, por
si sO, ndo é suficiente para garantir a isonomia salarial quando a diferenca do tempo de
trabalho, entre os obreiros, for superior a dois anos. Destarte, ainda que dois empregados
exercam a mesma funcéo, com igual produtividade e idéntica perfeicao técnica, se um
deles exerce a funcédo ha mais de dois anos, em relacdo ao outro, nao tem este Ultimo
direito ao mesmo tratamento remuneratoério que o primeiro. Afora isso, a jurisprudéncia
vem entendendo que nao basta a identidade de tempo na fungdo, mas é preciso, para
obter o direito a isonomia salarial, que haja contemporaneidade na prestacéo laboral.

E é compreensivel que assim seja, uma vez que nao podera alegar
discriminagdo quem néo trabalhou simultaneamente com o colega em relagéo ao qual
pretende obter a isonomia. Afinal, se ao tempo em que exerceu determinada funcéo
nao havia outro empregado que o fizesse em condi¢gdes mais vantajosas, ndo se pode

8. “EQUIPARACAO SALARIAL. SOCIEDADE DE ECONOMIA MISTA. ART. 37, XIll, DA CF/1988. POSSIBILIDA-
DE. A sociedade de economia mista néo se aplica a vedagéo a equiparagéo prevista no art. 37, XllIl, da CF/1988,
pois, ao contratar empregados sob o regime da CLT, equipara-se a empregador privado, conforme disposto no
art. 173, 8 19, 1I, da CF/1988" (TST/SDI-I, OJ n. 353).

9. Mesmo que se admita a utilizagdo, como paradigmas, de empregados de outras empresas do mesmo grupo
econdmico, isso so é possivel quando se considera como empregador o préprio grupo, de modo que, mesmo
nesse caso, o principio da isonomia nao extrapole o ambito do mesmo empregador. O que varia, portanto, é
apenas o conceito de empregador.
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dizer que houve discriminacao®. Assim, o direito a igualdade de tratamento sé se aplica
aos trabalhadores que exercem a mesma funcdo concomitantemente, embora nédo se
exija que se ativem no mesmo turno de trabalho. Embora ndo possa reduzir salarios, é
possivel que, por algum motivo, o empregador modifique o padrao de vencimentos para
o exercicio de certas fungodes, a partir de determinada época, o que ndo importa ofensa
ao principio da isonomia, em relagdo aos trabalhadores que passarem a exercer tais
funcoes a partir de entdo. Afora isso, o momento em que o servico é prestado também
é fator que interfere na identidade do trabalho, para fins de isonomia remuneratéria. A
identidade de fungéo, portanto, pressupde seu exercicio simultaneo.

O aspecto que pretendemos enfocar aqui, no entanto, ndo é a questao
da concomitancia ou contemporaneidade da prestagdo laboral, mas o da duracéo do
exercicio dafungao. Embora a lei se refira atempo de servigo, o que a jurisprudéncia tem
considerado para fins de exclusao da identidade de funcéo, é a duragao do exercicio da
funcéo. A esse respeito ndo discrepam os tribunais (STF, sim. 202; TST, sum. 6, II).

O que cumpre indagar, no entanto, é se a diferenga de tempo no exercicio
da funcéao seria critério legitimo para afastar o direito a isonomia salarial. E estamos
convencidos que ndo. Afinal de contas, se ambos os trabalhadores exercem a mesma
funcéo, com igual produtividade e idéntica perfeicao técnica, qual a razdo para excluir
a igualdade salarial, s6 pelo fato de um deles exercer a funcdo comum por tempo
superior ao outro?

Ora, se o trabalho executado é o mesmo e tem igual valor (identidade
qualitativa e quantitativa), nada justifica que um trabalhador receba mais do que o
outro, em decorréncia da prestacao laboral em si mesma considerada. O que pode
ser agregado a remuneracao de um deles é uma parcela destinada a retribuir o tempo
de dedicacdo a empresa, ou seja, um prémio permanéncia'’. Afinal, a continuidade do
vinculo de emprego, via de regra, € conveniente ao empregador, uma vez que reforca
os lacos de confianca e evita o trabalho de selecionar novos empregados e de dar-lhes
treinamento, bem assim de acompanha-los até que adquiram um nivel de producao
considerado ideal. O prémio permanéncia, portanto, tem como causa a colaboracéo e
afidelidade demonstrada pelo empregado ao empregador, nao resultando diretamente
da produtividade ou perfeicéo técnica daquele no exercicio de suas fungdes. Ademais,
nada garante que um trabalhador com mais tempo de exercicio da funcao seja melhor
que outro com menor experiéncia no desempenho das mesmas atribuigoes'. Afora
isso, a experiéncia no exercicio da funcdo pode ser proveniente de emprego anterior.
Assim, pelos critérios fixados pelo art. 461 da CLT, mesmo exercendo a fungdo ha bem
mais tempo, é possivel que um trabalhador receba menos que outro pelo sé fato de
ter sido admitido no atual emprego depois de seu colega, que nao tinha experiéncia

10. Conforme salientou Russomano, citado por Amauri Mascaro Nascimento, “a equiparagéo de salario pres-
supde o confronto de produtividade, qualitativa e quantitativa, entre o que recebe mais e o que recebe menos.
Esse confronto s6 seré possivel e correto uma vez que os empregados estejam em servigo simultaneamente”
(NASCIMENTO, Amauri Mascaro. “Equiparacao salarial e o inciso VI da Simula n. 6 do C. TST". /n: Revista LTr,
v.71,n. 9, set. 2007, p. 1036).

11. Note-se, a propdsito, que, a despeito do entendimento que se firmou na jurisprudéncia, conforme acima
referido, a lei refere-se exatamente a diferenca de “tempo de servi¢o” superior a dois anos como 6bice a equi-
paracéo (CLT, art. 461, 8 19), ndo a tempo de exercicio da funcéao.

12. Tal aspecto pode até ter sido relevante no tempo em que, dada a precariedade do sistema de educacgéo
profissional, a aprendizagem do oficio ou da profissao era obtida, predominantemente, por meio da pratica nas
oficinas, escritérios ou no chao da fabrica. Hoje, porém, com a modernizacado das técnicas de produgéo e a
evolugao do sistema de ensino, ndo mais héa razao para considerar que a mera diferenca quanto a experiéncia
no exercicio da fungéo justifique a discriminacéao salarial.
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alguma, quando de sua contratagdo. Se a experiéncia na fungao fosse critério valido,
por que nao levar em conta o periodo que o trabalhador exerceu a mesma funcéo para
outro empregador? Ademais, se o tempo de exercicio da fungdo, no mesmo emprego,
afastasse a igualdade do trabalho prestado, ndo haveria de ser diferente em relagdo
ao preparo profissional resultante de formacéao universitéria, frequéncia a cursos de
capacitacao ou a participagdo em outros eventos destinados ao aprimoramento teérico-
préatico do trabalhador™. Afinal, ndo se poderia supor, pelo menos em carater genérico,
que essas atividades nao fossem tdo ou mais relevantes do que o simples tempo de
exercicio da fungéo.

Diante disso, quando menos, se o tempo de exercicio da funcéao fosse
critério relevante para definir o valor do salario, ndo se poderia ignorar a experiéncia
adquirida nos empregos anteriores, e isso a lei ndo leva em conta'. Pelo contrario, o
legislador refere-se a “tempo de servigo”, e a jurisprudéncia interpretou-o como “tempo
de exercicio da fungao” para o mesmo empregador. Todavia, se o empregador quer
remunerar a permanéncia do trabalhador no emprego, e essa parece ter sido a intencéo
do legislador’®, deve pagar-lhe uma parcela especifica, com tal finalidade, distinta da
retribuicdo pelo simples exercicio da funcéo.

Nao é razoavel, porém, o critério discriminatério com base no tempo de
exercicio da fungdo, desde que presente a identidade qualitativa e quantitativa no seu
desempenho. Ndo por acaso os autores, em geral, ao contrario do que ocorre em relagdo
aos demais requisitos legais, ndo apresentam justificativa alguma quanto a exigéncia
de que o tempo de exercicio da funcdo ndo seja superior a dois anos. E os que tentam
explicar o requisito em questao ainda mais demonstram sua incongruéncia. Ora, o fato
de estar exercendo a fungdo ha mais tempo nao torna, por si so, o trabalho mais valioso,
embora possa autorizar o pagamento de outra parcela, por aquele motivo. Todavia, nao
hé que se confundir o prémio permanéncia com o valor da retribuicdo pela prestacdo
laboral em si mesma considerada.

Ao que parece, no entanto, passou despercebido ao legislador que o prémio
permanéncia (impropriamente denominado pela jurisprudéncia como gratificagdo ou
adicional por tempo de servigo)'® tem uma finalidade especifica, diversa do salario em
sentido estrito. Isso se explica pelo fato de que, conforme o sistema idealizado pela
CLT, em sua verséao original, depois de dez anos, o trabalhador adquiria estabilidade
no emprego. Assim, pelo menos a partir de entdo, ndo tinha estimulo para mudar de

13. Todavia, conforme bem observou /sis de Almeida, “nao se pode considerar o que um ou outro dos con-
frontados pode fazer e néo faz, por esta ou por aquela razdo. O que se tem de ver é o que cada um faz efe-
tivamente, para, entdo, se proceder a comparacao de produtividade e perfei¢do técnica” (ALMEIDA, Isis de.
Manual de direito individual do trabalho. Sao Paulo: LTr, 1998, p. 241). Assim, a circunstancia de o paradigma
estar mais familiarizado com a atividade ou ser mais apto a desempenhé-la nao é suficiente para legitimar o
maior ganho. O que importa é o trabalho efetivamente realizado, ndo a mera capacidade para fazé-lo. Afinal,
“o empregador remunera o empregado de acordo com o resultado efetivo de seu trabalho e ndo de acordo
com o que seria capaz de fazer” (MALTA, Christovao Piragibe Tostes. Comentarios a CLT. 6. ed. Sao Paulo: LTr,
1993, p. 197).

14. Pelo menos consoante o entendimento dominante, ressaltando-se que had quem susten-
te o contrario (MACHADO JUNIOR, César P. S. Direito do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 1999, p. 348).

15. E assim era interpretada originariamente, como se pode constatar nas licbes de Orlando Gomes (GOMES,
Orlando. O salario no direito brasileiro. Ed. fac-sim. Sdo Paulo: LTr, 1996, p. 96). Afora isso, conforme argu-
menta Rodrigues Pinto, embora se alinhe ao entendimento jurisprudencial dominante, had um “sentido premial
da antiguidade” em tal previsdo (PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de direito individual do trabalho. 2.
ed. Séo Paulo: LTr, 1995, p. 312).

16. A titulo exemplificativo, vejam-se as simulas n. 52, 202, 203, 225 e 240 do C. TST.

16 Rev. TRT18, Goiédnia, ano 11, 2008



empregador, uma vez que a garantia de emprego trazia-lhe uma situagao confortavel.
E, mesmo para o trabalhador que nao tivesse tempo suficiente para obter o direito a
estabilidade, o desligamento voluntario do emprego significava uma perda, uma vez
que teria que recomecar o periodo decenal no novo posto de trabalho. Assim, se ndo
abria mao da estabilidade, por nao té-la, ainda, conquistado, abdicava do tempo de
servico ja acumulado. Em tal sistema o prémio permanéncia acabava, de certo modo,
se confundindo com a prépria remuneracao.

E certo que ainda hoje o empregador pode organizar seu pessoal em
quadros de carreira, com escalonamento com base no mérito e no tempo de servico,
de modo que a retribuicéo pelo tempo de dedicagao acaba por incorporar-se ao préprio
salario do trabalhador. Todavia, a diferenga salarial, no caso, ndo decorre do mero arbitrio
patronal, mas de promogéao'’. Além disso, no quadro, também deve haver um tratamento
isondémico, de modo que todos os empregados possam colher as mesmas vantagens
relativamente ao tempo trabalhado. Todavia, quando o empregador nao estabelece uma
carreira na qual o trabalhador vai evoluindo ao longo do periodo contratual, o critério
temporal nado deveria servir de fator excludente do direito a igualdade remuneratéria®®.
Afinal, a experiéncia acumulada ao longo do tempo é mera circunstancia que nem
sempre interfere no valor do trabalho prestado. E se o modifica, pela maior qualidade
técnica ou rendimento, esses sdo os aspectos a serem considerados, e ndo o tempo de
exercicio da fungao, por si s6 e objetivamente considerado™. Por outro lado, a simples
experiéncia na fungdo, assim como pode contribuir para um aperfeicoamento, também
pode ser causa de diminuicdo da qualidade ou rendimento, seja pelo fato de perder o
empregado o estimulo para fazer mais ou melhor, seja por incorporar a rotina de trabalho
determinados vicios que comprometem sua produtividade ou apuro técnico.

Diante disso, ainda que sua produtividade seja menor ou sua perfeicao
técnica inferior, o empregado com mais tempo de funcéo nao pode servir de paradigma
para seu colega que produz mais e melhor, embora tenha menos tempo na funcéo, por
exceder a diferenca prevista em lei. Ndo hd como admitir I6gica ou justica nisso®.

Nao é demais lembrar, de outra parte, que a jurisprudéncia vem
reconhecendo ao trabalhador substituto o mesmo salério que o substituido, sem fazer
outra exigéncia além do carater ndo eventual da substituicdo?'. Ora, por qual motivo o
substituto temporario faz jus ao mesmo salario que substituido, enquanto o trabalhador
que exerce as mesmas fungdes que seu colega, concomitantemente com este, com

17. SUSSEKIND, Arnaldo e outros. Institui¢oes de direito do trabalho, v. 1. 14. ed. atual. Sdo Paulo: LTr, 1994,
p. 415.

18. “Quer-nos parecer que, na verdade, nao foi feliz o legislador ao permitir que a diferengca de tem-
po de servico pudesse excluir a equiparagdo salarial, ndo havendo quadro de carreira e no caso de iden-
tidade de funcédo. Qualquer dos critérios de apuracao daquela diferenga (na empresa ou na funcéo) pode
gerar situacdes injustas e administrativamente desaconselhdveis quando o desnivel salarial se refira
ao salério-base para o exercicio da mesma fungdo” (MARANHAO, Délio & CARVALHO, Luiz In4cio Barbo-
sa. Direito do trabalho. 17. ed. rev. Rio de Janeiro: Editora da Fundagdo Getulio Vargas, 1993, pp. 211-2).

19. “O tempo de servigo na fungéo é irrelevante, desde que o legislador exige absoluta igualdade de trabalho,
quer do ponto de vista quantitativo, quer do ponto de vista qualitativo” (RUSSOMANO, Mozart Victor. Comen-
tarios a Consolidacdo das Leis do Trabalho, v. 1. 16. ed. Rio de Janeiro: Forense, 1994, p. 466).

20. “Se o trabalho daquele que pleiteia a equiparagao for, néo igual, mas de valor superior ao do paradigma,
impoe-se a fortiori a isonomia” (MARANHAO, Délio & CARVALHO, Luiz Inacio Barbosa. Op. cit., p. 212).

21. “Enquanto perdurar a substituicdo que nédo tenha carater meramente eventual, inclusive nas férias, o em-
pregado substituto fara jus ao salério contratual do substituido” (TST, sum. 159, ).
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a mesma produtividade e igual perfeicdo técnica, ndo recebe idéntico tratamento?
Nao ha como negar que tal diversidade de critérios é incongruente, pois confere mais
vantagens a quem sé exerce transitoriamente fungdes alheias, do que aqueles que
desempenham as préprias fungdes em carater efetivo, em igualdade de condicdes
com seus colegas de trabalho.

Destarte, o aperfeicoamento da legislagado trabalhista recomenda que
o tempo de exercicio da funcdo seja excluido dentre os elementos que afastam o
direito a isonomia salarial. Afora isso, o modo como foi colocado pelo legislador pode
ensejar situacdes no minimo curiosas. Imagine-se o caso de um empregador que tenha
contratado, em quatro anos seguidos, um empregado por ano, pelo mesmo salério inicial,
para desempenhar determinada funcao, que todos exerceram com igual produtividade
e idéntica perfeicdo técnica. Suponha-se, ainda, que o empregador tenha concedido a
tais empregados, ao final de cada ano de trabalho, um aumento salarial, nos mesmos
percentuais. Na situagdo descrita, ndo havendo diferencga de tempo de servigo superior
a dois anos, o segundo trabalhador contratado poderéa postular o mesmo salario que o
primeiro. Por sua vez, o terceiro, podera invocar o direito ao mesmo salario recebido
pelo segundo, uma vez que a diferenga de tempo de servico entre ambos é inferior a
dois anos, o que também poderia ocorrer com o quarto, em relagao ao terceiro. Diante
disso, na prética, ainda que a diferenga de tempo na funcéo entre o primeiro e o Ultimo
empregado tenha excedido a duracdo de dois anos, no caso, tal fato ndo impediu que
a remuneracao devida aos dois fosse a mesma. E isso s6 acontece porque a simples
disparidade no tempo de exercicio da fungdo nao é suficiente para tornar as situacoes
diferentes. Logo, se nao ha diferencas, a despeito da variacdo do tempo de exercicio
da funcéo, impode-se o tratamento isonémico.

3. Isonomia no espaco

O local da prestacao laboral também é circunstancia que néo interfere no
valor que deve ser atribuido ao trabalho prestado. E a justificativa que tenta emprestar-
Ihe a doutrina ndo é menos desprovida de significado do que a invocada em relacédo
ao tempo de exercicio da funcéo.

Com efeito, comumente encontramos na doutrina e jurisprudéncia uma
explicacdo para a discriminacdo salarial no espaco baseada na variacdo do custo
de vida de um lugar para outro. A questdao é que nenhum empregador fixa salarios
pensando no custo de vida a que se submetem os trabalhadores. Fosse assim, seria
de esperar que os reajustes salariais guardassem relacdo com o aumento dos itens
da cesta basica. Todavia, quando oferece determinado salério, ou altera seu valor, o
empregador analisa 0 quanto pode ou precisa pagar para obter ou manter a mao-de-
obra de que necessita. Ademais, se o fundamento fosse o custo de vida, como admitir
que o empregador pudesse pagar salarios inferiores nos locais em que o custo de vida é
mais alto? Quanto o trabalhador efetivamente precisa para se manter dignamente nunca
foi critério seguido para a definicdo do valor dos salarios, nem mesmo pelo legislador.
Prova disso ¢ a diferenca entre o valor do salario minimo legal e o custo da cesta bésica
(salario minimo necessario) apurado pelo DIEESE, por exemplo.

Dizer, assim, que a exigéncia de que o labor seja prestado na mesma
localidade, como condigédo para a isonomia salarial, decorre das diferencas do custo de
vida nos diferentes pontos do territério nacional € uma afirmagédo que nada explica, muito
menos justifica. O valor dos salarios, conforme ensina Amauri Mascaro Nascimento,
sofre a influéncia de diversos fatores, como a oferta e a procura, o grau de preparagao
profissional, a competicdo e a administragdo, as pressdes individuais e coletivas, a
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mobilidade de mao-de-obra, etc.?? Ainda que o trabalho seja realizado numa mesma
localidade, a comparagéo entre a prestagdo de um trabalhador e de outro néo é tarefa
facil, dadas as caracteristicas pessoais de cada um, sem contar que, muitas vezes, a
producéo ndo depende exclusivamente do trabalhador, mas do mercado, por exemplo.
Assim, pode ocorrer que dois trabalhadores, embora na mesma cidade, tenham
rendimento distinto sem que isso signifique que um deles trabalhou menos ou com
menor qualidade do que o outro. Afinal, ndo se pode considerar o valor do trabalho
simplesmente pela producdo ou pelos resultados proporcionados ao empregador.
Conforme bem anotou Orme W. Phelps, ndo ha meio de avaliar precisamente o que
valemos como trabalhadores, pois seria dificil imaginar qualquer coisa regularmente
trocada por dinheiro que seja menos homogénea do que o trabalho. Por mais altamente
especializados e cuidadosamente classificados que sejam os trabalhadores, jamais
serdo tao iguais em produtividade como as maquinas ou tao previsiveis em qualidade
ou confianca, como mercadorias®.

Diante de tdo inUmeras variaveis, ndo ha razao para se eleger o elemento
espacial, que € meramente circunstancial, para excluir o direito ao tratamento isonémico,
uma vez que isso implica tratar os trabalhadores de modo diferente sem uma razdo
plausivel. Afinal de contas, o local da prestacdo do trabalho ndo é uma escolha
dos trabalhadores, mas do empregador, e nem por isso faz valer menos o trabalho
realizado por aqueles. Afora isso, a distingdo pelo local da prestacéao laboral produz
uma discriminagao salarial entre as diferentes regides do Pais, o que entra em choque
com os principios constitucionais.

Em primeiro lugar, a exclusdo do direito a igualdade salarial em funcao
da diferenga da localidade em que o trabalho é prestado simplesmente nega aplicagdo
ao disposto no art. 32 da Constituicdo Federal, o qual estabelece serem objetivos da
Republica Federativa do Brasil, entre outros, construir uma sociedade livre, justa e
solidaria (inciso 1), erradicar a pobreza e a marginalizacao e reduzir as desigualdades
sociais e regionais (inciso lll). Além disso, a redugdo das desigualdades regionais e
sociais contitui um dos principios da ordem econémica, a qual deve ser fundada na
valorizagdo do trabalho humano, a fim de assegurar a todos existéncia digna, conforme
os ditames da justi¢a social (CF, art. 170, VII). Diante disso, ndo ha como admitir que
o empregador possa praticar discriminacéo salarial pelo simples fato de a prestagado
laboral ser realizada em diferentes pontos do territério nacional. Vale lembrar, ainda,
que a previsdo de que “toda pessoa, sem qualquer distin¢do, tem direito a igual
remuneracao por igual trabalho” também consta do art. 23 da Declaragdo Universal
dos Direitos Humanos.

A exigéncia da identidade de lugar da prestacdo dos servicos s6 fazia
sentido quando as Constituigdes legitimavam a discriminacéo salarial com base no local
da prestacéo dos servicos, tanto que previam a fixacdo de saldrios minimos regionais,
conforme as peculiaridades locais. Hoje, porém, carece de respaldo juridico a fixagao de
salarios diversos, com base no simples local de trabalho, uma vez que o ideal perseguido
pela Constituicao é aformacao de uma nacéo, onde todos os brasileiros sejam cidadaos,
sem discriminagdo em conseqliéncia do local de nascimento ou de onde escolheram
viver ou trabalhar. Além disso, conforme ja referido, o local de trabalho, normalmente,
é uma decisdo do empregador, e ndo do empregado.

O texto do art. 461 da CLT, portanto, reflete o espirito de uma época em

22. NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Teoria juridica do salario. 2. ed. Sao Paulo: LTr, 1997, p. 40.
23. PHELPS, Orme W. Apud NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Teoria..., cit., p. 41.
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que néo se tinha como meta a unificagcdo do tratamento salarial, quando se considerava
normal que parte do Pais fosse, social e economicamente, menos desenvolvida que
outra, quando alguns se consideravam mais iguais do que os outros. Essa, porém, nao é
afilosofia adotada pela atual Carta Magna, ndo por acaso qualificada como Constituicdo
Cidada?. O valor do saléario é fator indispensavel a dignidade humana do trabalhador
e, para que haja uma verdadeira nagao, ndo se pode admitir que a dignidade de alguns
valha mais do que a de outros.

Se, atualmente, o critério da localidade ndo se presta nem mesmo para
fins de fixagdo do piso remuneratério, como admitir que seja invocado para promover
tratamento desigual em relagdo aos demais trabalhadores que recebem salario superior
aquele? O que deve representar o valor indispensavel para que o trabalhador possa
prover o sustento préprio e o de sua familia é o salario minimo. Diante disso, se até o
minimo deve ser o mesmo para todo o territério nacional, apesar das inegéaveis diferencas
do custo de vida de uma regiado para outra, nao faria sentido que os demais salarios ndo
seguissem a mesma regra. Afinal, se os salarios sdo superiores ao minimo e se é deste
a funcao de garantir as condi¢cOes béasicas para a sobrevivéncia do trabalhador e de
sua familia (CF, art. 72, IV), ndo ha como supor que o empregador possa pagar salarios
diferentes simplesmente porque o local em que é prestado o trabalho é diverso, embora
as funcdes exercidas sejam as mesmas e nédo haja diferengas quanto ao desempenho.
Assim, a justificativa da diferenca de custo de vida, de uma regido para outra, além de
ser falaciosa, j4 que nao é isso o que leva o empregador a definir o valor dos salarios
que ird pagar, nao tem respaldo constitucional. E, do mesmo modo que néo faz sentido
aplicar a lei ignorando a Constituigdo, ndo pode esta ser interpretada a luz das normas
infraconstitucionais.

Se a escassez de mao-de-obra de que necessita em determinadas
localidades exige que o empregador pague mais por determinado trabalho, tal
particularidade justifica apenas um acréscimo decorrente daquela circunstancia. Assim,
do mesmo modo que o empregador pode agregar valores ao salario em razdo de
outros aspectos ligados a prestacéo laboral, mas que ndo decorrem necessariamente
desta, o mesmo pode ocorrer quando o lugar em que devam ser prestados os servicos
exija um acréscimo remuneratério. Assim, se o empregador tem dificuldades em
arranjar trabalhadores em determinados locais, nada impede que oferega vantagens
especificas, por exemplo, um adicional por zona indspita, ou gratificacdo de estimulo
ou coisa que o valha, para quem aceitar prestar servicos naquele lugar. Entretanto,
pelo trabalho prestado, em si mesmo considerado, a retribuicdo deve ser a mesma,
independentemente do local em que for realizado.

Alguém poderia dizer que a uniformizacao salarial esbarraria na
possibilidade de haver reajustes em percentuais distintos, resultantes da negociacao
coletiva. Todavia, isso também pode ocorrer no sistema atual, uma vez que a base
territorial minima dos sindicatos ¢ municipal, e a jurisprudéncia estendeu o conceito
de mesma localidade para a mesma regidao metropolitana, que pode abranger diversos
municipios (TST, sim. 6, X). Nao bastasse isso, os beneficios decorrentes de convencoes
coletivas, na comparacéao entre empregados, devem ser tratados como vantagens
pessoais, ndo se apresentando a existéncia de diversos instrumentos normativos como
6bice ao tratamento isonémico, naquilo que independe de tais normas. Nao bastasse
isso, a lei faculta ao empregador a possibilidade de celebrar acordos coletivos com os

24. Desde que foi acolhido pela Constituicao de 1934, o salario minimo era vinculado as necessidades de sub-
sisténcia do trabalhador (e de sua familia, a partir da Carta de 1946), conforme as condi¢oes de cada regigo.
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sindicatos representativos de seus empregados, de modo que podera, por esse meio,
corrigir eventuais distor¢goes. Diante disso, a limitacdo da area de abrangéncia das
normas coletivas em nada obsta a aplicagdo da isonomia salarial em carater nacional,
respeitadas as normas locais, quando for o caso. A obrigacdo de tratamento isondmico
¢é dirigido ao empregador, relativamente aos negécios juridicos por ele praticados, em
nada ficando prejudicada pela existéncia de normas de abrangéncia regional. Assim, se
existem normas coletivas diversas, ao cumpri-las, ndo estard o empregador promovendo
a discriminacao entre seus empregados. O que nao se pode admitir € que, nos atos por
ele praticados, sponte propria, trate de modo diverso empregados seus que exergam
as mesmas fungdes, com igual produtividade e idéntica perfeicéo técnica.

Com toda razao, portanto, Tarso Genro quando conclui que os requisitos
agregados pela CLT e pela jurisprudéncia que a adota tém um sentido reducionista das
conquistas sociais dos trabalhadores: “A Constituicdo Federal (art. 72, XXX) declara a
‘proibicao de diferencas de salarios (...) por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil'.
Tal preceito, entendido como auto-aplicavel, dispensaria a regulamentacao explicita
na CLT (art. 461 e 8 19) que agrega, por exemplo, a necessidade de que o trabalho
seja prestado na mesma localidade (...). A outra limitagdo é que o tempo de servico,
entre equiparado e equiparando, ndo seja superior a dois anos. O que ocorre com
estes dispositivos constitucionais de amplitude progressista é aquilo que Roberto
Santos chama de ‘reducdes’, como obra do legislador, do parlamento e, por tras dele,
naturalmente, dos grupos sociais que se afrontam no palco politico e econémico. O
dispositivo constitucional impele, no minimo, a uma apreciacéao liberal dos requisitos
articulados pela lei, o que ordinariamente o Judiciario nao faz, realizando uma verdadeira
segunda reducgéo (a primeira é a da proépria lei) da norma constitucional”?.

4. Concluindo

O direito ao tratamento ison6mico, nas relagdes laborais, sob pena de
ofensa a norma constitucional, ndo pode ser limitado em razao da natureza publica
ou privada do empregador, do local de trabalho ou do tempo que os trabalhadores
exercem idénticas fungbdes, com igual produtividade e mesma perfeicao técnica. Tais
circunstancias nao afastam a igualdade das situacdes confrontadas, razao pela qual ndo
justificam o tratamento diferenciado a trabalhadores que exercem as mesmas funcgdes,
sem variagoes qualitativas ou quantitativas.

25. GENRO, Tarso Fernando. Direito individual do trabalho. 2. ed. Sao Paulo: LTr, 1994, p. 208.
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